








































































































































する調査」（第一回調査・第二回調査）を用いる。本調査は，調査参加企業（17 社）に 2015 年に入
社した新規学卒者（大卒もしくは大学院卒）を 5 年間追跡するパネル調査の第一回目および第二回
目として実施された。参加企業 17 社は，正社員が 3,000 人以上（10 社），1,000 人以上 2,999 人以下
（4 社），800 人以上 999 人以下（3 社）の大企業で，金融業 1 社，建設業 1 社，コンサルタント業 1
社，サービス業 7 社，商社・卸業 1 社，通信・ソフト業 2 社，製造業 4 社（本社は東京 15 社，埼












第一回調査は，2015 年 10 月 1 日～ 10 月 20 日に WEB アンケート調査として実施された。調査
対象者は 2,137 人（女性 836 人，男性 1,301 人）であり，1,258 人から回答を得た（回答率 58.9％，う
ち有効回答 1,255 人）。第二回調査は，2016 年 10 月 3 日～ 10 月 22 日に，同じく WEB アンケート
調査として実施された。調査対象者は，第一回調査対象者のうち，第二回調査実施時点での退職者
などを除く 1,931 人（女性 753 人，男性 1,178 人）である。回答者は 979 人（回答率 50.7％，うち有
効回答 975 人）であった。
うち本稿の分析対象者は，第一回・第二回の両調査に回答し，かつ，両調査ともに「管理職にな
ることが想定されていない職種」ではないと回答した女性 286 人，男性 439 人である（4）。
第一回調査は，入社半年目となる 10 月に行われた。調査参加企業の大半は，4 月～ 5 月に新入
社員研修を行った後，複数の支社・営業所，部署などを巡ることで会社業務や現場を一通り経験さ
せ，10 月 1 日付で配属を決定している。このため第一回調査は，本配属となり，いよいよ業務が




「労働時間の長さ」は，残業頻度を指標とする。「ほぼ毎日」＝ 5 点，「週に 3～4 日」＝ 3.5 点，「週
に 1 ～ 2 日」＝ 1.5 点，「ほとんどない」＝ 0 点を付与した。
「上司の育成力」については，「上司はあなたの育成に熱心である」程度を用いる。「あてはまる」
「どちらかというとあてはまる」「どちらかというとあてはまらない」「あてはまらない」という選





















という選択肢に，順に 4 ～ 1 点を付与した。
「リーダーシップ力」については，「チームやグループを牽引するリーダーシップ」が身について
いる程度（自己評価）を用いる。「十分にある」「ある程度ある」「やや不十分」「全く不十分」という
選択肢に，順に 4 ～ 1 点を付与した。
「男女同等のリーダー観」については，「リーダーには，女性より男性の方が向いている」という
男性優位のリーダー観に対し，否定的な者ほど高得点となるよう，「そう思う」「どちらかというと




う選択肢に，順に 4 ～ 1 点を付与した。
以上，推計に用いた変数の記述統計量は表１のとおりである。従属変数である管理職志向の平
均値は，入社 1 年目・2 年目ともに，女性の方が低い。リーダーシップ力の自己評価と男女同等の




女性（個体数 286） 男性（個体数 439）
平均 標準偏差 最小 最大 平均 標準偏差 最小 最大
残業頻度
2.423 2.023 0 5 2.315 2.011 0 5
3.397 1.704 0 5 3.429 1.765 0 5
上司の育成力
3.346 0.713 1 4 3.372 0.723 1 4
3.003 0.814 1 4 3.046 0.773 1 4
仕事の将来性
3.220 0.714 1 4 3.279 0.768 1 4
2.951 0.748 1 4 3.050 0.857 1 4
リーダーシップ力
1.944 0.718 1 4 2.171 0.783 1 4
1.864 0.690 1 4 2.162 0.692 1 4
男女同等のリーダー観
2.934 0.886 1 4 3.018 0.887 1 4
2.934 0.898 1 4 3.123 0.871 1 4
管理職志向
2.787 0.838 1 4 3.562 0.634 1 4
2.490 0.943 1 4 3.368 0.780 1 4
注）上段：入社 1 年目，下段：入社 2 年目。
４　結　果
（1） 入社２年目にかけての変化：管理職志向






















 55.2% （32）  36.2% （21）  5.2% （3）  3.5% （2）  100.0% （58）
 74.4% （206）  21.3% （59）  4.0% （11）  0.4% （1）  100.0% （277）
1 どちらかというと
目指したい
 10.2% （13）  47.2% （60）  32.3% （41）  10.2% （13）  100.0% （127）
年  17.7% （24）  62.5% （85）  16.9% （23）  2.9% （4）  100.0% （136）
目 どちらかというと
目指したくない
 1.2% （1）  14.5% （12）  60.2% （50）  24.1% （20）  100.0% （83）
 13.6% （3）  9.1% （2）  59.1% （13）  18.2% （4）  100.0% （22）
目指したくない
 0.0% （0）  0.0% （0）  44.4% （8）  55.6% （10）  100.0% （18）
 0.0% （0）  0.0% （0）  50.0% （2）  50.0% （2）  100.0% （4）
合計
 16.1% （46）  32.5% （93）  35.7% （102）  15.7% （45）  100.0% （286）
 53.1% （233）  33.3% （146）  11.2% （49）  2.5% （11）  100.0% （439）
注）上段：女性，下段：男性。（　）は実数。
（2） 入社２年目にかけての変化：管理職志向に影響を及ぼす要因
5 つの独立変数各々について，入社 1 年目から 2 年目にかけての変化を男女別に検証したところ，
下記のような結果が得られた。
残業頻度は，男女ともに増加傾向にある。たとえば 1 年目に「ほとんどない」と回答した層をみ
ると，2 年目も「ほとんどない」割合は女性 25.0％，男性 26.0％にとどまる。一方，2 年目には「週
に 3 ～ 4 日」に増えた者が女性 25.0％，男性 24.0％，「ほぼ毎日」に増えた者は女性 15.9％，男性
17.1％である。また 1 年目は「週に 1 ～ 2 日」だった層では，2 年目に「ほぼ毎日」まで増えた女性
31.7％，男性 32.5％である（次頁表３）。
上司の育成力については，一概に傾向を読み取ることは難しい。1 年目と 2 年目で評価が変わら
ない者が多いが，あえていえば 1 年目の評価が低かった層では 2 年目に上昇する傾向，1 年目の評
価が高かった層では 2 年目も高い傾向がみられる。たとえば 1 年目は「どちらかというとあてはま
らない」と評価が比較的低かった層では，2 年目も「どちらかというとあてはまらない」者が女性
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48.4％，男性 50.0％と半数を占める。しかし 2 年目には「どちらかというとあてはまる」もしくは
「あてはまる」へ上昇した者が女性 38.7%，男性 42.8％である。一方，1 年目は「あてはまる」と評
価が高かった層では，2 年目も「あてはまる」者が女性 41.9％，男性 42.9％と 4 割を占める。「どち
らかというとあてはまる」へ低下した者が女性 47.8％，男性 47.0％と半数近い点に注目するならば，
評価は低下傾向にあるともいえる。しかし「あてはまらない」もしくは「どちらかというとあては
まらない」として，上司の熱意を感じられなくなった者は女性 10.3％，男性 10.1% にとどまること










 33.3% （1）  0.0% （0）  33.3% （1）  33.3% （1）  100.0% （3）
 28.6% （2）  42.9% （3）  28.6% （2）  0.0% （0）  100.0% （7）
1 どちらかというと
あてはまらない
 12.9% （4）  48.4% （15）  29.0% （9）  9.7% （3）  100.0% （31）
年  7.1% （3）  50.0% （21）  35.7% （15）  7.1% （3）  100.0% （42）
目 どちらかというと
あてはまる
 6.0% （7）  18.1% （21）  60.3% （70）  15.5% （18）  100.0% （116）
 4.7% （8）  19.9% （34）  57.3% （98）  18.1% （31）  100.0% （171）
あてはまる
 2.9% （4）  7.4% （10）  47.8% （65）  41.9% （57）  100.0% （136）
 0.5% （1）  9.6% （21）  47.0% （103）  42.9% （94）  100.0% （219）
合計
 5.6% （16）  16.1% （46）  50.7% （145）  27.6% （79）  100.0% （286）




女性 37.1％，「どちらかというとあてはまる」に低下するのは，男性 35.6％に対し女性 56.2％である。
表３　残業頻度の変化
2 年目
ほとんどない 週に 1 ～ 2 日 週に 3 ～ 4 日 ほぼ毎日 合計
ほとんどない
 25.0% （22）  34.1% （30）  25.0% （22）  15.9% （14）  100.0% （88）
 26.0% （38）  32.9% （48）  24.0% （35）  17.1% （25）  100.0% （146）
1
週に 1 ～ 2 日
 8.3% （5）  26.7% （16）  33.3% （20）  31.7% （19）  100.0% （60）
年  5.6% （5）  21.4% （19）  40.5% （36）  32.5% （29）  100.0% （89）
目
週に 3 ～ 4 日
 1.7% （1）  10.3% （6）  46.6% （27）  41.4% （24）  100.0% （58）
 2.2% （2）  8.6% （8）  32.3% （30）  56.9% （53）  100.0% （93）
ほぼ毎日
 0.0% （0）  3.8% （3）  18.8% （15）  77.4% （62）  100.0% （80）
 3.6% （4）  4.5% （5）  9.0% （10）  82.9% （92）  100.0% （111）
合計
 9.8% （28）  19.2% （55）  29.4% （84）  41.6% （119）  100.0% （286）












 16.7% （1）  83.3% （5）  0.0% （0）  0.0% （0）  100.0% （6）
 23.1% （3）  46.2% （6）  23.1% （3）  7.7% （1）  100.0% （13）
1 どちらかというと
あてはまらない
 13.3% （4）  50.0% （15）  30.0% （9）  6.7% （2）  100.0% （30）
年  15.2% （7）  50.0% （23）  28.3% （13）  6.5% （3）  100.0% （46）
目 どちらかというと
あてはまる
 1.4% （2）  25.5% （37）  56.6% （98）  16.6% （24）  100.0% （145）
 4.8% （9）  21.5% （40）  52.7% （98）  21.0% （39）  100.0% （186）
あてはまる
 1.0% （1）  5.7% （6）  56.2% （59）  37.1% （39）  100.0% （105）
 1.6% （3）  7.7% （15）  35.6% （69）  55.2% （107）  100.0% （194）
合計
 2.8% （8）  22.0% （63）  52.5% （150）  22.7% （65）  100.0% （286）




全く不十分 やや不十分 ある程度ある 十分にある 合計
全く不十分
 51.9% （41）  43.0% （34）  5.1% （4）  0.0% （0）  100.0% （79）
 33.7% （29）  54.7% （47）  11.6% （10）  0.0% （0）  100.0% （86）
1
やや不十分
 26.5% （39）  64.6% （95）  8.9% （13）  0.0% （0）  100.0% （147）
年  13.3% （28）  68.3% （144）  15.6% （33）  2.8% （6）  100.0% （211）
目
ある程度ある
 8.8% （5）  54.4% （31）  33.3% （19）  3.5% （2）  100.0% （57）
 3.2% （4）  50.0% （62）  42.7% （53）  4.1% （5）  100.0% （124）
十分にある
 0.0% （0）  0.0% （0）  0.0% （0）  100.0% （3）  100.0% （3）
 5.6% （1）  22.2% （4）  61.1% （11）  11.1% （2）  100.0% （18）
合計
 29.7% （85）  55.9% （160）  12.6% （36）  1.8% （5）  100.0% （286）











 41.2% （7）  29.4% （5）  17.7% （3）  11.7% （2）  100.0% （17）
 38.5% （10）  23.1% （6）  19.2% （5）  19.2% （5）  100.0% （26）
1 どちらかというと
そう思う
 11.3% （8）  49.3% （35）  29.6% （21）  9.8% （7）  100.0% （71）
年  2.2% （2）  40.0% （36）  36.7% （33）  21.1% （19）  100.0% （90）
目 どちらかというと
そう思わない
 3.6% （4）  16.1% （18）  58.9% （66）  21.4% （24）  100.0% （112）
 4.1% （7）  16.3% （28）  52.3% （90）  27.3% （47）  100.0% （172）
そう思わない
 0.0% （0）  11.6% （10）  25.6% （22）  62.8% （54）  100.0% （86）
 0.7% （1）  8.0% （12）  21.9% （33）  69.4% （105）  100.0% （151）
合計
 6.6% （19）  23.8% （68）  39.2% （112）  30.4% （87）  100.0% （286）


















































































































































































入社 1 年目から 2 年目にかけて管理職志向を変化させる要因について検証するべく，Within 推
定（固定効果モデル）を行ったところ，表９のような結果が得られた。
男女ともに，1 年目より残業頻度が高まると 1 年目より管理職志向が低下する（女性は p ＜ 0.1）。
女性の場合，上司が熱心に育成してくれるという認識が 1 年目より高まると，1 年目より管理職
志向が上昇する傾向にある（p ＜ 0.1）。男女ともに，将来のキャリアにつながる仕事をしていると
いう認識が 1 年目より高まると，1 年目より管理職志向が上昇する（女性は p ＜ 0.1）。女性の場合，
リーダーシップ力に対する自己評価が 1 年目より高まると，1 年目より管理職志向が上昇する。さ




































































ただし今回の分析でも，男女ともに，1 年目より残業頻度が増えると 1 年目より管理職志向が低







男性のみである。女性については，上司の熱意を 1 年目より強く感じなければ，1 年目より管理職
志向が低下する傾向が示された（p ＜ 0.1）。
今回の調査では，上司の育成力に関する評価に男女差はほとんどみられない。1 年目・2 年目の
平均値は，ほぼ男女同じである。1 年目と 2 年目で評価が変わらない者が多いが，1 年目の評価が














ネルデータを用いたことで，男女ともに，仕事の将来性を 1 年目より強く感じなければ 1 年目より




















支持できなければ，1 年目より管理職志向が低下する傾向にあることも明らかになった（p ＜ 0.1）。
しかし今回の調査によると，女性は男性と比較して，男女同等のリーダー観への支持が高まりに
くい傾向にある。これらの結果から，女性新入社員が女性もリーダーとしての資質をもつと実感し，
その思いが年々強まるような職場環境（昇進・昇格機会の男女均等，ロールモデルとなる女性リー
ダー・管理職の活躍など）が求められる。
６　結論と今後の課題
新入社員を追跡するパネルデータを用いて，男女の管理職志向について比較検証した結果，入社
当初は管理職を目指していたものの，たった 1 年でその意欲を失う女性が少なくないことが明らか
になった。均等法以後に入社した総合職女性でさえ，多くが管理職になりたくないと考えているが
（安田 2009），本稿の分析対象者も，大企業に就職した大卒以上の「管理職になることが想定されて
いる」女性である。率先してリーダーシップを発揮することが期待される彼女たちでさえ，女性活
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躍が叫ばれる現在においてもなお，残業頻度の増加や将来性を感じ続けにくい仕事，リーダーシッ
プ力に対する自信や男女同等のリーダー観に対する支持の高まりにくさなど，管理職志向を失う環
境におかれているのである。
最後に今後の課題について述べる。
本稿で用いたデータは，女性管理職の育成・登用の鍵となる初期キャリア期に焦点をおく貴重な
パネルデータである。しかし入社 2 年目までという，きわめて短期な追跡にとどまる点は大きな限
界である。管理職志向の「変化」をとらえるためには，より長期的な観察が不可欠であろう。また
入社 2 年目まででは，管理職志向（意識）と管理職登用（実態）の関連性について検証することはで
きない。管理職比率に男女差がみられる理由について明らかにするためには，管理職志向の男女差
のみならず，管理職志向と管理職への昇進はどの程度結びついているのか，その結びつきに男女差
がみられるのか，検証することが重要な課題となる（安田 2012）。そのためにもより長期的なパネ
ルデータを構築し，昇進をめぐる意識と実態の両面について検証する必要があるだろう。
（しま・なおこ　国立女性教育会館研究国際室研究員）
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